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Sumberdaya manusia merupakan faktor yang sangat penting bagi suatu perusahaan. 
Sarana dan prasarana yang dimiliki perusahaan tidak akan ada artinya tanpa keberadaan 
sumberdaya manusia yang dimiliki. PT.XYZ merupakan perusahaan yang bergerak dibidang 
pertambangan batu bara dan berlokasi di Kalimantan Timur. Tingkat turnover karyawan pada 
tahun 2018 18,4% pertahun, sedangkan batas turnover karyawan menurut AMMA Research 
untuk pertambangan 10-17% pertahun, sehingga menarik untuk diteliti faktor faktor yang 
menyebabkan turnover intention karyawan PT.XYZ. Tujuan penelitian ini adalah untuk 
mengetahui pengaruh Adversity Quotient, Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Turnover 
Intention. Subjek penelitian ini adalah karyawan PT. XYZ dengan jumlah populasi 399 orang. 
Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 200 orang dengan teknik pengambilan sampel simple 
random sampling. Data dikumpulkan menggunakan kuisioner. Data yang terkumpul diolah 
menggunakan Structural Equation Modelling(SEM) dengan Software Lisrell. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variabel adversity quotient, kepuasan kerja dan motivasi kerja berpengaruh 
signifikan negatif terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi skor 
adversity quotient , kepuasan kerja dan motivasi kerja, maka turnover intention semakin 
menurun. Untuk menekan tingkat turnover mungkin perusahaan perlu memilih calon karyawan 
dengan tingkat adversity quotient yang tinggi sehingga akan berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja dan motivasi kerja, pada akhirnya turnover intention menurun. 
 





































Human resources is a very important factor for a company. The facilities and infrastructure 
owned by the company will be meaningless without the presence of human resources they have. 
PT.XYZ is a company engaged in coal mining and is located in East Kalimantan. The employee 
turnover rate in 2018 is 18.4% per year, while the employee turnover limit according to AMMA 
Research for mining is 10-17% per year, so it is interesting to learn the factors that cause 
employee turnover intentions at PT.XYZ.The present paper attempted to determine affect the 
Adversity quotient, Job Satisfaction and Job Motivation on turnover intention. Although the 
research participants consisted of 399 employees of PT XYZ, Samples size are 200 employees 
were used. The samples were derived by using the simple random sampling method and 
collected through a questionnaire. The collected data was then analyzed based on the Structural 
Equation Modeling (SEM) with an application software called Lisrell. The results showed that 
the following variables, adversity quotient, job satisfaction, and job motivation, have a negative 
significant effect on turnover intention. However, the result showed that the higher scores of 
adversity quotient, job satisfaction, and job motivation would make turnover intention lower. 
Thus, to prevent staff or labor turnover, a company is advised to select those prospective 
employees that have a higher score of adversity quotient since it has a significant effect on job 
satisfaction and motivation. This might result in decreasing turnover intention. 
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Sumber daya manusia merupakan faktor yang memegang peranan penting bagi jalannya 
suatu perusahaan. Secanggih apapun peralatan yang dimiliki perusahaan, keberadaan sumber 
daya manusia sangat diperlukan karena mereka adalah individu individu yang mengoperasikan 
peralatan yang dimiliki perusahaan. Bahkan banyak perusahaan menyatakan bahwa karyawan 
adalah aset dan mereka memegang peranan penting dalam keberhasilan perusahaan (Robbins & 
Coulter, 2015). Oleh karena itu perusahaan sangat berkepentingan untuk mempertahankan 
karyawan agar tidak terjadi turnover karyawan.  
PT. XYZ, merupakan suatu perusahaan yang bergerak dibidang pertambangan minyak dan 
batubara. Kantor pusat PT. XYZ berada di Tangerang dengan lokasi pertambangannya di 
Kalimantan dan Papua. Permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan saat ini adalah tingkat 
turnover karyawan 18,46 %. Padahal dalam perusahaan yang berbasis pertambangan batubara 
atau coal mining batasan tingkat turnover karyawan berada dalam kisaran 9-17% 
(AMMA,2013). Tentunya tingkat turnover karyawan di PT. XYZ akan berpengaruh pada 
kinerja karyawan. Menurut data Laporan Kinerja Kementerian perindustrian, 2017 disebutkan 
bahwa untuk sektor pertambangan, produktivitas secara umum mengalami penurunan dari 
9,83% (tahun 2014), 7,65% ( tahun 2015), 7,21% (tahun 2016). Disamping itu pertumbuhan 
ekonomi Indonesia pada kuartal 1-2018 tercatat sebesar 5,06%, tetapi jika dilihat dari lapangan 
usahanya, sektor pertambangan merupakan penyumbang pertumbuhan paling kecil yaitu di 
level 0,74%, dalam hal ini termasuk juga sektor pertambangan migas dan batubara (Detik 
Finance, 2018).  
Untuk meningkatkan kinerja, salah satu yang harus dilakukan perusahaan adalah menekan 
turnover karyawan. Banyak faktor yang mempengaruhi turnover karyawan, diantaranya 
adversity quotient. Variabel ini mempunyai korelasi negatif dan signifikan dengan turnover 
intention. (Wirabrata, 2013). Selain itu Adversity Quotient berhubungan secara signifikan 
dengan kepuasan kerja (Mirza, R & Atrizka, D, 2018). Manajemen harus peduli, apakah pekerja 
sudah diberikan pekerjaan sesuai dengan karakteristik pekerjaan yang memotivasi dirinya, 
untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja. Jika pekerja melakukan pekerjaan dengan 
karakteristik yang memotivasi maka akan meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi 
turnover intention (Ting-Pang Huang, 2011). Penelitian yang lain menggambarkan dampak dari 
motivasi terhadap turnover Intention karyawan Telkom di Pakistan. Penelitian dilakukan oleh 
Sajjad, Aseif., Ghazanfar, Hassan., Ramzan, M. Dr, (2013). Hasilnya menunjukkan bahwa 
motivasi merupakan prediktor menurunnya tingkat turnover intention.Semakin tinggi motivasi 
karyawan maka turnover intention semakin menurun. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh 
Chao-Ying Shen (2014), ditemukan hasil bahwa Adversity Quotient adalah kemampuan 
individu untuk merespons kesulitan. Ketika skor AQ lebih tinggi, itu berarti individu 
mempunyai kemampuan untuk merespons kesulitan lebih tinggi sehingga Stres kerja dapat 
dikelola dengan baik menjadi sebuah motivasi. Meskipun orang-orang ini memiliki stres kerja 
yang tinggi, dengan nilai AQ yang tinggi mereka dapat mengubahnya menjadi motivasi.  
Berdasarkan penelitian sebelumnya tersebut, adversity quotient mempunyai peranan 
penting dalam menekan tingkat turnover karyawan, tetapi dalam penerimaan karyawan baru di 
suatu perusahaan sering kali hanya mempertimbangkan Intelegence Quotient (IQ) dan Emotional 
Quotient (EQ). Seseorang yang memiliki IQ dan EQ yang tinggi belum tentu memilik AQ yang 
tinggi pula. Banyak orang dengan IQ dan EQ yang memadai gagal dalam mengatasi kesulitan 




hambatan justru berhasil dalam kehidupannya. Disinilah yang membedakan antara individu satu 
dengan lainnya (Stoltz, 2000).  
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh Adversity 
Quotient , kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. 
XYZ.  
Penelitian ini mengacu pada hasil penelitian sebelumnya, tetapi yang membedakan dengan 
penelitian sebelumnya adalah adanya variabel intervening. Pada penelitian sebelumnya peneliti 
melakukan penelitian secara parsial yaitu pengaruh Adversity Quotient terhadap turnover 
intention, motivasi terhadap turnover intention, kepuasan kerja terhadap turnover intention, 
sedangkan pengolahan datanya menggunakan Amos dan persamaan regresi. Pada penelitian yang 
sedang dilakukan meneliti pengaruh Adversity Quotient terhadap turnover intention dengan 
variabel intervening kepuasan kerja dan motivasi kerja. Untuk pengolahan datanya menggunakan 




Advers ty Quotient  
Adversity Quotient menurut Stoltz adalah kemampuan dan ketekunan individu dalam 
menghadapi tantangan dan hambatan yang dihadapi dalam hidup sehari hari seraya tetap 
berpegang teguh pada prinsip dan impian tanpa mempedulikan apa yang sedang terjadi (Stoltz, 
2005)  
Pengertian Adversity Quotient juga dikemukakan oleh Venkatesh & Shivaranjani (2016) 
dimana Adversity Quotient adalah faktor dasar kesuksesan yang dapat ditentukan oleh bagaimana 
dan sampai sejauh mana sikap, kemampuan dan kinerja yang dimanifestasikan oleh seseorang.  
Menurut Madelin (2001) Adversity Quotient adalah kemampuan individu merespon kesulitan 
yang dihadapi. Ketika tingkat Adversity Quotient tinggi maka kemampuan merespon kesulitan 
juga tinggi dan sebaliknya jika tingkat Adversity Quotient rendah maka individu yang 
bersangkutan mudah menyerah dalam menghadapi kesulitan dan hambatan.  
Berdasarkan beberapa definisi Adversity Quotient diatas maka dapat diambil kesimpulan 
bahwa Adversity Quotient adalah kemampuan seseorang untuk mengendalikan permasalahan, 
mempertanyakan mengapa dan darimana permasalahan itu timbul , mengenali dan mengetahui 
akibat permasalahan yang dihadapi serta bagaimana kemampuan dan ketangguhan individu 
dalam upaya menyelesaikan permasalahan.  
Menurut Stoltz (2000), ukuran Adversity Quotient seseorang dibedakan menjadi 
beberapa ukuran. Adapun ukuran Adversity Quotient dapat dibagi dalam 5 tingkatan yaitu : 
skor 166-200, artinya Individu mempunyai kemampuan untuk menghadapi kesulitan yang berat 
dan terus bergerak maju dan ke atas dalam kehidupannya, skor 135-165 artinya Individu sudah 
cukup bertahan menembus tantangan dengan memanfaatkan sebagian besar potensi yang dimiliki 
dan  masih  dapat  meningkatkan  efektivitas  dengan  memperbaiki beberapa  aspek Adversity 
Quotient, skor 95-134, artinya Individu sudah lumayan baik dalam menempuh liku-liku hidup, 
dan segala sesuatunya berjalan relatif lancar, skor 60- 94 artinya Individu cenderung kurang 
memanfaatkan potensi yang dimiliki. Kesulitan dapat menimbulkan kerugian yang besar dan 
tidak perlu dan mengakibatkan individu semakin sulit melanjutkan pendakian, skor 59 kebawah 
artinya Individu cenderung tidak memanfaatkan potensi yang dimiliki dan mengalami 




Adversity Quotient mempunyai 4 dimensi (Stoltz, 2000), yaitu : 
a. Control (Kendali) 
Menunjukkan seberapa banyak kendali yang dirasakan terhadap sebuah peristiwa 
yang menimbulkan kesulitan. Nilai  control  antara  38-50 poin menunjukkan bahwa 
seseorang memiliki tingkat kendali yang tinggi atas peristiwa peristiwa yang buruk. 
Kendali yang tinggi memiliki implikasi implikasi yang jangkauannya jauh dan positif 
serta  sangat  bermanfaat  untuk  kinerja,  produktivitas  dan  kesehatan  dalam  jangka 
panjang. 
Nilai kontrol pada kisaran 24-37 poin menunjukkan seseorang merespons peristiwa 
peristiwa yang buruk sebagai sesuatu yang sekurang kurangnya berada dalam kendali 
orang tersebut. 
Nilai control pada kisaran 10-23 poin menunjukkan bahwa peristiwa peristiwa yang 
buruk berada diluar kendali sesorang dan hanya sedikit yang bisa dilakukan untuk 
mencegahnya atau membatasi kerugian. Rendahnya kendali yang dihadapi akan  
mengakibatkan rendahnya kemampuan untuk mengubah situasi. 
b. Origin dan Ownership (Asal usul dan Pengakuan) 
Dalam dimensi origin menjelaskan siapa dan apa yang menjadi asal usul kesulitan, 
sedangkan dimensi ownership menjelaskan sampai sejauh manakah individu individu 
mengakui akibat akibat kesulitan tersebut. Skor 38-50 poin, Skor yang tinggi pada 
dimensi ini mencerminkan kemampuan untuk menghindari perilaku yang menyalahkan 
diri  sendiri yang tidak perlu sambil menempatkan tanggung jawab individu  pada 
tempat yang tepat. Skor pada kisaran 24-37 poin, bahwa individu merespon peristiwa 
peristiwa yang penuh dengan kesulitan sebagai sesuatu yang kadang berasal dari luar 
dan kadang kadang berasal  dari diri sendiri. Individu akan mempersalahkan diri sendiri 
secara tidak perlu atas akibat akibat yang buruk. Individu akan membatasi 
tanggungjawab pada hal hal dimana individu merupakan penyebab langsung dan tidak 
mau berkontribusi lebih banyak. Skor 10-23 poin menunjukkan bahwa individu 
menganggap kesulitan merupakan kesalahan individu dan peristiwa yang baik sebagai 
suatu keberuntungan yang diakibatkan oleh kekuatan kekuatan dari luar. 
c. Reach (Jangkauan) 
Dalam dimensi ini mempertanyakan sejauh mana kesulitan akan menjangkau bagian 
bagian lain dari kehidupan individu. Skor 38-50 poin menunjukkan semakin besar 
kemungkinan seseorang merespon kesulitan sebagai sesuatu yang spesifik dan terbatas. 
Semakin efektif seseorang membatasi jangkauan kesulitan, maka akan semakin berdaya 
dan perasaan kewalahan akan semakin berkurang. Menjadikan perasaan frustasi, 
kesukaran kesukaran hidup dan tantangan hidup menjadi lebih mudah ditangani. Bagi 
seseorang dengan nilai Reach yang tinggi berpendapat bahwa hari yang buruk bukan 
merupakan kemunduran, rapat yang alot bukan merupakan suatu kegagalan, konflik 
dengan orang terdekat adalah kesalah pahaman bukan merupakan hancurnya hubungan. 
Skor 24-37 menunjukkan bahwa seseorang akan merespon peristiwa peristiwa yang 
mengandung kesulitan sebagai sesuatu yang spesifik, namun kadang kadang 
membiarkan kesulitan kesulitan itu masuk dalam wilayah lain dalam kehidupannya. 
Pada saat merasa kecewa akan menganggap bahwa kesulitan sebagai suatu bencana dan 
menjadikan peristiwa peristiwa buruk menjadi lebih luas dan lebih hebat dari 




kesulitan sebagai sesuatu yang merasuki kehidupannya. Kecaman atasan dianggap 
sebagai kehancuran karier. Kerugian financial akan dianggap sebagai kebangkrutan.  
d. Endurance (Daya Tahan)  
Dimensi ini mempertanyakan berapa lama kesulitan akan berlangsung dan berapa 
lamakah penyebab kesulitan tersebut akan berlangsung. Semakin rendah skor 
endurance maka individu akan merasakan bahwa kesulitan akan berlangsung lama. 
Skor 38-50 poin menunjukkan kemungkinan seseorang menganggap bahwa kesuksesan 
sebagai sesuatu yang berlangsung lama atau bahkan permanen sebaliknya kesulitan dan 
hambatan sebagai sesuatu yang sifatnya sementara. Skor 24-37 poin menunjukkan 
bahwa seseorang akan merespon sesuatu yang buruk dan penyebabnya sebagai suatu 
yang berlangsung lama, hal ini terkadang seseorang menunda mengambil tindakan yang 
konstruktif. Individu mungkin sudah bagus dalam mempertahankan keyakinan dan 
melangkah maju, namun saat saat tertentu dibuat lemah dan harapan lenyap terutama 
saat mengalami kemunduran berat. Skor 10-23 poin menunjukan perasaan seseorang 
bahwa kesulitan dan dan hambatan sebagai sesuatu yang berlangsung lama, dan sesuatu 
peristiwa yang positif adalah perisiwa yang berlangsung sementara. 
 
Kepuasan Kerja  
Robbins (2003) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah persepsi dan sikap pekerja pekerja 
terhadap perbedaan jumlah penghargaan yang diperoleh dengan jumlah seharusnya diterimanya. 
Sedangkan Mathis (2006) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang baik 
dan positif dari pekerja berdasarkan pengalaman kerja yang pernah dialami. Kalau menurut 
Handoko(2004), kepuasan kerja adalah pandangan pekerja terhadap pekerjaannya secara 
emosional baik itu menyenangkan maupun tidak menyenangkan.  
Dari beberapa definisi di atas, dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan 
atau kondisi emosional yang dialami pekerja karena terpenuhinya faktor ekstrinsik (supervise, 
kemajuan, keamanan, kebijakan, kondisi kerja, teman kerja, kompensasi, status sosial dan 
pengakuan) juga faktor intrinsik (aktivitas, kebebasan, kreativitas, prestasi, wewenang, 
penggunaan kemampuan, tanggung jawab, nilai moral, pelayanan sosial) dan faktor intrinsik 
sesuai dengan harapan pekerja.  
Untuk mengukur kepuasan pekerja digunakan metoda MSQ (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire). Metode ini banyak digunakan oleh peneliti dalam penelitian mereka yang 
berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan, dimana menurut Gibson (1996) alasan utamanya 
adalah karena telah memenuhi kriteria atribut dari survei yang baik, yaitu: Validitas ( instrument 
dapat mengukur apa yang seharusnya diukur), Reliabilitas ( Instrumen menunjukkan 
konsistensi), Isi (Instrumen berisi faktor faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja dan 
efektifitas organisasi), Gaya Bahasa (Instrumen menggunakan bahasa yang mudah dipahami 
responden), batasan norma (menginterpretasikan survei kepuasan kerja dilakukan dengan basis 
mutlak). Berikut ini adalah 20 aspek pekerjaan yang ada pada MSQ atau Minnesota Satisfaction 
Questionnaire. Ke 20 aspek pekerjaan dalam MSQ adalah aktifitas, kebebasan, variasi, status 
sosial, hubungan dengan atasan, pengawasan teknis, nilai moral, keamanan, pelayanan sosial, 
otoritas, penggunaan kemampuan, penerapan kebijakkan perusahaan, kompensasi, kemajuan, 
tanggungjawab, kreativitas, kondisi kerja, pengakuan dan prestasi. (Weiss et al. dalam 




Menurut Robbins & Judge (2011), motivasi adalah proses yang memperhitungkan intensitas, 
arah dan ketekunan usaha individual terhadap pencapaian tujuan. Motivasi pada umumnya 
berkaitan dengan setiap tujuan, sedangkan tujuan organisasional fokus pada perilaku yang 
berkaitan dengan pekerjaan.  
Menurut Colquit, LePine dan Wesson (2011) definisi motivasi adalah sekumpulan kekuatan 
energetik yang dimulai baik dari dalam maupun dari luar pekerja, dimulai dari usaha yang 
berkaitan dengan pekerjaan dan mempertimbangkan arah, intensitas dan ketekunannya.  
Pendapat lain dikemukakan oleh Greenberg & Baron (2003) yang mengatakan bahwa 
motivasi adalah serangkaian proses yang membangkitkan (arouse), mengarahkan (direct) dan 
menjaga (maintain) perilaku manusia menuju tujuan tertentu.  
Dari definisi motivasi yang diberikan beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 
adalah dorongan dalam diri seseorang untuk mengerjakan tugas yang menjadi tanggung 
jawabnya menggunakan wewenang, ketrampilan yang dimiliki sehingga hasil pekerjaan tersebut 
dapat dirasakan hasilnya, serta adanya transparansi yang diberikan perusahaan terhadap hasil 
pekerjaannya. Dengan demikian motivasi mempunyai indikator otonomi, identitas tugas, variasi 
ketrampilan, signifikansi tugas dan umpan balik.  
Untuk mengukur motivasi seseorang dapat menggunakan metode Job Diagnostic Survey 
(JDS) yang dikemukakan oleh Lee & Ross (2007) : 




MPS = Motivation Potential Scor 
 
Menurut Hackman & Oldham dalam Pujoutomo, et al (2010) , hasil dari MPS atau skor 
potensi motivasi ini dapat menentukan tingkat motivasi karyawan yang kemudian dapat 
dikelompokan menjadi 3 kelompok yaitu: a). Kelompok tingkat motivasi rendah dengan skor 
JDS 1 – 16, b).Kelompok tingkat motivasi menengah dengan skor JDS 17 – 43, c).Kelompok 
tingkat motivasi tinggi dengan skor JDS 44 - 125 
 
Turnover Intention  
Beberapa ahli memiliki pandangan dan definisinya sendiri mengenai turnover intention 
seperti diantara yaitu menurut Jen Hung Wang., et all (2016) adalah proses kognisi yang dialami 
oleh karyawan yang tidak puas dan telah dipandang sebagai variabel yang memprediksi perilaku 
nyata meninggalkan.  
Menurut Haggala & Jayatilake (2017) turnover intention adalah niat sukarela mengubah 
perusahaan sebagai tempat kerja atau meninggalkan pekerjaan secara total.  
Pendapat lain dikemukakan oleh Sager, et all(1998) dimana dikatakan bahwa turnover 
intention adalah keputusan mental yang mengintervensi antara sikap individu mengenai sebuah 
pekerjaan apakah akan tetap atau meninggalkan pekerjaan.  
Dari pendapat beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa turnover intention adalah 
keinginan yang timbul dari diri seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan 
pekerjaannya untuk mencari pekerjaan yang lebih baik. Keinginan untuk meninggalkan 
perusahaan ditunjukkan dengan perilaku memikirkan untuk keluar, mencari alternatif pekerjaan 
lain, niat untuk keluar, absensi meningkat, malas bekerja, protes terhadap atasan, perilaku positif 




Penelitian dilakukan terhadap karyawan PT. XYZ yang berlokasi di Kelurahan 
Kariangau, Tanjung Batu, Balikpapan, Kalimantan Timur, dengan populasi sebanyak 399 orang. 







Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan metode simple random sampling. 
Pengambilan data menggunakan kuisioner. Sebelum digunakan untuk mengambil data, kuisioner 
diuji validitas dan reliabilitasnya terlebih dahulu dengan menggunakan sampel sebanyak 30 
responden. Setelah kusioner valid dan reliable kemudian digunakan untuk mengambil data 
dengan jumlah sampel sebanyak 200 orang. Data yang terkumpul kemudian dianalisa 




Karakteristik Responden  
Dari sejumlah responden PT. Petrosea yang berlokasi di Kelurahan Kariangau, Tanjung 
Batu, Balikpapan, Kalimantan Timur, karakteristik dari responden adalah sebagai berikut : 
 
Tabel 3. Karakteristik Responden   
 Karakteristik jumlah persentase 
       
 Jenis   pria 124 62% 
 Kelamin   wanita 76 38% 
      
  total 200 100% 
      
  21-25 32 16% 
      
  26-30 68 34% 
      
  31-35 46 23% 
      
 Usia 36-40 26 13% 
      
  41-45 18 9% 
      
  46-50 8 4% 
      
  51-55 2 1% 
     
  total 152 100% 
       
    < 1 tahun 52 26% 
       
 Lama   1-5 tahun 68 34% 
 Bekerja   6-10 tahun 52 26% 
       
    > 10 tahun 28 14% 
     
  total 200 100% 
       
 
Dari data yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan adalah pria (62%) 
sedangkan wanita 38%. Usia karyawan didominasi antara 21-35 th (73%) sedangkan sisanya >35 
th (27%). Lama bekerja dari 0 – 5 th (60%) dan yang lebih dari 5 th sebanyak 40%. 
 
 
Pengukuran adversity quotient  
Hasil pengukuran Adversity Quotient karyawan PT. Petrosea adalah sebagai berikut : 
 
Tabel 4. Skor Adversity Quotient  karyawan PT.Petrosea 
 
variabel Sub variabel Item pernyataan Rata rata Skor total 
    skor  
Adversity Control Yang menyebabkan rekan kerja 3,68 35,285 
Quotient   saya tidak menerima ide saya   
   merupakan sesuatu yang…..(C1)   
   Yang menyebabkan saya bertengkar 3,405  
   hebat dengan teman kerja saya   
   adalah sesuatu yang…(C2)   
   Yang menyebabkan teman kerja 3,485  
   tidak perhatian kepada saya adalah   
   sesuatu yang….(C3)   
   Yang menyebabkan rekan kerja 3,450  
   saya sakit parah adalah sesuatu   
   yang,,,(C4)   
   Yang menyebabkan ketinggalan 3,515  
   kendaraan antar jemput perusahaan   
   adalah sesuatu yang…..(C5)   
   Yang menyebabkan proyek 3,605  
   perusahaan yang saya tangani gagal   
   adalah sesuatu yang….(C6)   
   Yang menyebabkan saya diminta 3,445  
   menerima pemotongan gaji adalah   
   sesuatu…(C7)   
   Yang menyebabkan dokter 3,575  
   memperingatkan kesehatan saya   
   adalah sesuatu yang…(C8)   
   Yang menyebabkan saya menerima 3,6  
   penilaian kinerja yang tidak   
   menyenangkan adalah sesuatu   
   yang….(C9)   
   Yang menyebabkan saya tidak 3,525  
   mendapat promosi adalah sesuatu   
   yang…..(C10)   
 origin Penyebab rekan kerja tidak 3,550 35.445 
   menerima ide saya, sepenuhnya   
   berkaitan dengan….(Or1)   
   Teman kerja kurang perhatian 3,5  
   terhadap saya, sepenuhnya   
   karena…(Or2)   
   Saya tertinggal kendaraan antar 3,66  
   jemput ke perusahaan sepenuhnya   
   karena….(Or3)   
   Penyebab saya diminta menerima 3,59  
   pemotongan gaji sepenuhnya   
   berkaitan dengan …..(Or4)   
 
 
 Penyebab saya tidak menerima 3,56  
 promosi sepenuhnya berkaitan   
 dengan…..(Or5)   
ownership Hasil dari pertengkaran dengan 3,535  
 rekan kerja adalah sesuatu yang   
 saya rasa…..(Ow1)   
 Jika teman kerja sakit parah, 3,47  
 peristiwa ini adalah sesuatu yang   
 saya rasa…..(Ow2)   
 Hasil dari proyek yang saya tangani 3,485  
 gagal adalah sesuatu yang saya   
 rasa….(Ow3).   
 Dokter memperingatkan kesehatan 3,55  
 saya, hasil dari peristiwa ini adalah   
 sesuatu yang saya rasa……(Ow4)   
 Hasil penilaian kinerja saya tidak 3,54  
 baik, hasil peristiwa ini adalah   
 sesuatu yang saya rasa…(Ow5)   
Reach Yang menyebabkan orang tidak 3,6 35,26 
 tanggap terhadap presentasi saya   
 adalah sesuatu yang…..(R1)   
 Yang menyebabkan hubungan kami 3,455  
 antar pekerja atau dengan keluarga   
 adalah sesuatu yang….(R2)   
 Yang menyebabkan saya diminta 3,59  
 pindah tempat jika ingin tetap   
 bekerja adalah sesuatu yang…(R3)   
 Yang menyebabkan saya ditolak 3,65  
 untuk penugasan penting adalah   
 sesuatu yang…(R4)   
 Yang menyebabkan saya mendapat 3,455  
 umpan balik yang negative dari   
 teman dekat adalah sesuatu   
 yang…..(R5)   
 Yang menyebabkan teman kerja 3,5  
 saya mengidap penyakit berat   
 adalah sesuatu yang,,,,(R6)   
 Yang menyebabkan strategi 3,505  
 investasi saya gagal adalah sesuatu   
 yang…(R7).   
 Yang menyebabkan mobil saya 3,43  
 mogok dalam suatu perjalanan   
 adalah sesuatu yang…(R8)   
 Yang menyebabkan teman saya 3,495  
 tidak membalas pesan saya adalah   
 sesuatu yang…(R9)   
 Yang menyebabkan kolesterol saya 3,58  
 terlampau tinggi adalah….(R10)   
Endurance Penyebab orang tidak tanggap 3.385 34,3 
terhadap presentasi saya……(E1)  
 
 
 Penyebab hubungan saya dengan 3.55  
 orang yang saya cintai semakin   
 jauh….(E2)   
 Penyebab saya diminta pindah 3.315  
 tempat kerja…(E3)   
 Penyebab saya ditolak dari 3.43  
 penugasan penting karena…(E4)   
 Penyebab saya mendapat umpan 3,59  
 balik negative dari teman   
 kerja…(E5)   
 Penyebab teman dekat anda 3,655  
 mengidap penyakit berbahaya…(E6)   
 Penyebab strategi investasi saya 3,325  
 gagal….(E7)   
 Penyebab mobil saya mogok…(E8) 3,3  
 Penyebab kolesterol saya terlampau 3,42  
 tinggi…(E9)   
 Penyebab teman saya tidak 3,325  
 menjawab pesan saya,,,,(E10)   
 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa skor control 35,285 yang berarti terletak antara 24-
37 poin. Skor ini menunjukkan bahwa rata rata karyawan PT. XYZ merespons keadaan yang 
kurang baik dalam lingkungan kerja maupun pekerjaan yang dihadapi masih berada dalam 
kendali karyawan PT. XYZ. Tetapi orang tersebut sulit mempertahankan kemampuan jika 
dihadapkan pada tantangan tantangan yang lebih berat. 
 
Skor untuk origin dan ownership hasil penelitian 35,445, berarti Skor pada kisaran 24-37 
poin. Skor ini menunjukkan bahwa rata rata karyawan PT. XYZ jika ada keadaan atau situasi 
ditempat kerja yang penuh kesulitan akan merespon kesulitan sebagai sesuatu yang terkadang 
berasal dari luar dan terkadang berasal dari diri sendiri. Rata rata karyawan PT.XYZ akan 
mempersalahkan diri sendiri secara tidak perlu atas akibat akibat yang buruk dan rata rata 
karyawan PT.XYZ akan membatasi tanggungjawab pada hal hal dimana individu/karyawan 
merupakan penyebab langsung dan tidak mau berkontribusi lebih banyak. 
 
Untuk sub variabel Reach hasil penelitian diperoleh 35,26. Skor ini berada pada interval 
24-37 menunjukkan bahwa rata rata karyawan PT.XYZ dalam menghadapi dan merespon 
peristiwa peristiwa yang sulit sebagai sesuatu yang khusus dan spesifik, namun terkadang 
kesulitan dibiarkan dan menjadi bagian dalam dalam kehidupannya. Pada saat karyawan merasa 
kecewa akan menganggap bahwa kesulitan yang dihadapi sebagai suatu bencana dan menjadikan 
hal hal yang buruk menjadi lebih luas dan lebih hebat dari semestinya. 
 
Skor Endurance hasil penelitian diperoleh 34,3. Skor ini berada pada kisaran 24-37 poin, 
yang berarti bahwa rata rata karyawan PT. XYZ akan merespon sesuatu yang buruk dan 
penyebabnya sebagai suatu yang berlangsung lama, sehingga kadang kadang karyawan akan 
menunda pengambilan tindakan yang konstruktif. Karyawan sudah baik dan tepat dalam 
mempertahankan keyakinan dan melangkah maju, namun pada saat tertentu semangat menurun 




Skor adversity quotient secara keseluruhan adalah 140,29. Skor ini berada dalam kisaran 
135 - 165, artinya karyawan PT.XYZ sudah cukup bertahan menembus tantangan dengan 
memanfaatkan sebagian besar potensi yang dimiliki dan masih dapat meningkatkan efektivitas 
dengan memperbaiki beberapa aspek Adversity Quotient 
 
Pengukuran Kepuasan Kerja 
 
Kepuasan kerja diukur dengan metode Minnesota Satisfaction Questionaire (MSQ). 
Jumlah item pertanyaan sebanyak 20 pertanyaan dengan alternatif jawaban sangat puas(5), 
puas(4), biasa saja(3), tidak puas(2), sangat tidak puas(1). Hasil pengukuran dapat dilihat pada 
table berikut : 
 
Tabel 5. Skor Kepuasan Kerja  
 
No indikator rata rata 
   
1 Aktifitas. Mampu tetap sibuk sepanjang waktu 
3,265 
 
   
2 Kebebasan. Kesempatan untuk melakukan pekerjaan sendiri 
3,33 
 
   
3 




   
4 Status sosial. Kesempatan untuk menjadi bagian dalam lingkungan kerja 
3,035 
 
   
5 Hubungan dengan atasan. Cara atasan saya menangani anak buahnya 
3,28 
 
   
6 Pengawasan teknis. Kemampuan atasan saya dalam mengambil keputusan 
3,18 
 
   
7 




   
8 Keamanan. Cara saya mendapatkan pekerjaan yang tetap 
3,70 
 
   
9 Pelayanan sosial. Kesempatan untuk melakukan hal hal untuk orang lain. 
3,255 
 
   
10 Otoritas. Kesempatan untuk memberitahu orang lain apa yang harus dilakukan. 
3,19 
 
   
11 
Penggunaan kemampuan. Kesempatan melakukan pekerjaan dengan 3,205 
menggunakan kemampuan saya. 
 
  
   
12 




   
13Kompensasi. Perusahaan membayar sesuai dengan pekerjaan yang saya lakukan 
3,225 
 
   
14 Kemajuan. Peluang untuk mencapai kemajuan pada pekerjaan ini. 
3,280 
 
   









   
 
 
17 Kondisi kerja. kondisi tempat kerja saat melakukan pekerjaan. 
3,215 
 
   
18 Rekan kerja. dapat bekerja sama dengan rekan kerja. 
3,17 
 
   
19 
Pengakuan. Adanya pujian yang saya dapatkan atas penyelesaian pekerjaan saya 3,22 
dengan baik    
   








   
 
Rata Rata Skor Total 
3,23 
  
   
 
Klasifikasi tingkat kepuasan karyawan dapat dihitung dengan rumus :  
Rentang Skala(RS) = (Skor Maks-Skor Min)/5 
RS = (5-1)/5 = 0,8  
Berdasarkan rentang skala tersebut dapat dibuat tabel untuk mengklasifikasikan tingkat kepuasan 
karyawan PT.XYZ sebagai berikut : 
 
Tabel 6. Klasifikasi Tingkat Kepuasan 
indeks Kategori kepuasan kerja 
  
1–1.8 Sangat tidak puas 
  
1.8 – 2.6 Tidak puas 
  
2.6 – 3.4 Cukup puas 
  
3.4 – 4.2 Puas 
  
4.2-5 Sangat puas 
  
 
Berdasarkan rata rata skor tingkat kepuasan karyawan PT. XYZ pada hasil penelitian 
diatas (3,23) berarti karyawan cukup puas terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja menjadi salah 
satu objek penelitian karena kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat 
memicu terjadinya turnover intention karyawan. 
 
Pengukuran Motivasi Kerja  
Untuk mengetahui tingkat motivasi karyawan PT. XYZ dapat diukur dengan metode JDS 
atau Job Diagnostic Survey. Tahapan untuk mengukur motivasi karyawan dimulai dengan 
menjumlahkan skor masing masing item pernyataan kemudian dicari rata ratanya untuk 5 aspek 
motivasi yang ada, berikut ini adalah rekapitulasi dari rata rata setiap aspek motivasi yang ada : 
 
Tabel 7. Skor 5 Aspek Motivasi Kerja 
 





  item  
Variasi Saya merasa pekerjaan yang saya 3,37 3,387 
ketrampilan lakukan cukup sederhana dan tidak   
 bervariasi   





keterampilan dan kemampuan 
yang cukup kompleks/rumit 
Identitas tugas Saya merasa dapat mengerjakan 3,48 3,472 
 pekerjaan saya mulai dari awal   
 sampai akhir dengan hasil yang   
 baik   
 Saya merasa diberikan kesempatan 3,465  
 untuk dapat mengerjakan   
 pekerjaan saya sampai selesai.   
Signifikansi tugas Saya merasa hasil pekerjaan saya 3,485 3,517 
 dapat memberikan pengaruh   
 positif bagi rekan kerja saya   
 Saya merasa hasil pekerjaan saya 3,55  
 dapat memberikan pengaruh   
 positif bagi kemajuan perusahaan   
otonomi Saya merasa pekerjaan dan jabatan 3,405 3,442 
 saya tidak membatasi saya untuk   
 mengambil keputusan atau inisiatif   
 saya sendiri.   
 Saya merasa rekan kerja dan 3,480  
 pimpinan saya menghargai   
 keputusan atau inisiatf yang saya   
 ambil sendiri.   
Umpan balik Saya merasa pekerjaan saya dapat 3,425 3,462 
 membuat saya berinteraksi dengan   
 baik dengan rekan kerja, pimpinan,   
 dan orang orang yang terlibat di   
 dalam pekerjaan saya.   
 Saya merasa pimpinan dan rekan 3,50  
 kerja saya dapat memberikan   
umpan balik yang positif terhadap 
hasil kerja saya.  
 
Untuk menghitung tingkat motivasi karyawan digunakan metode JDS dengan rumus : 
( )  






Tingkat motivasi kerja karyawan dihitung dengan rumus MPS (Motivational Potential 
Score) pada metode JDS (Job Design Survey) dengan klasifikasi kelompok tingkat motivasi 
rendah dengan skor JDS 1-16, kelompok tingkat motivasi menengah dengan skor JDS 17-43 
Kelompok tingkat motivasi tinggi dengan skor JDS 44-125 (Ramadhita, Setiawan, Ummi, 2017). 




disimpulkan bahwa dengan menggunakan metode JDS (Job Diagnostic Survey) motivasi 
karyawan yang bekerja di PT. XYZ, termasuk pada katagori motivasi menengah.  
Namun hal ini bukan berarti perusahaan dapat puas dengan tingkat motivasi yang ada 
sekarang ini, perusahaan tetap perlu meningkatkan motivasi karyawan karena motivasi karyawan 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan(Qadir, Ghayyur., Saeed, 
Imran., Khan, Saif Ullah, 2017). Jika motivasi terus menurun akan mengganggu jalannya serta 
kinerja perusahaan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sajjad, Asif., Ghazanfar, Hassan dan 
Ramzan, M.Dr (2013) memberikan hasil bahwa motivasi dapat digunakan sebagai prediktor bagi 
penurunan turnover karyawan. 
 
Pengaruh Adversity Quotient, Kepuasan Kerja, Motivasi kerja terhadap turnover intention 
Setelah semua variabel diukur (Adversity Quotient, Kepuasan Kerja, dan Motivasi kerja),  
selanjutnya perlu diketahui bagaimana pengaruh variabel variabel tersebut terhadap turnover 
intention karyawan di perusahaan. Perhitungan dan pengukuran hubungan antara variabel 
Adversity Quotient, kepuasan kerja, motivasi dengan turnover intention dilakukan menggunakan 
metode Structural Equation Modeling dengan software atau program LISREL 8.7. Untuk 
mengetahui pengaruh antar variabel yang akan diukur harus dilakukan penilaian goodness of fit 
terlebih dahulu. Hasil pengolahan data menggunakan LISREL 8.7 diperoleh model sebagai 









































Hasil Standardized Solutiton Model SEM diperoleh nilai p-value 0,92412 dan nilai 
RMSEA 0,000. Model dikatakan fit apabila p-value > 0,05 dan nilai RMSEA < 0,08. 
Berdasarkan nilai yang diperoleh berarti model yang dibuat dapat dikatakan fit. Model Path 
Diagram untuk Standardized solution diperoleh persamaan structural sebagai berikut : 
 
TOI = - 0,214 MOK- 0,232 ADQ – 0,294 KPK 
 
artinya semakin meningkat skor Motivasi kerja, Adversity Quotient dan Kepuasan Kerja maka 
tingkat Turnover Intention semakin menurun. 
 
Untuk mengetahui pengaruh variabel Adversity Quotient, Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja 















































Gambar 2. T-Value Model SEM 
 
 
TOI = turnover intention 
MO = Motivasi kerja karyawan 
KK = Kepuasan kerja karyawan 
 
Tabel 6. Rekapitulasi Goodness of Fit Full Model  




Hasil Kecocokan  
Value      
 Sign Probability ≥ 0,05 0,410 Good fit 
 GFI(Goodness of Fit) ≥ 0,90 0,854 Marginal fit 
 RMSEA(Root Mean square Error of 
≤ 0,08 0,0075 Good fit  
Approximation)      
 RMR(Root Mean Square Residual) ≤ 0,05 0,0324 Good fit 
 Incremental Fit Measure    
 
AGFI(Adjusted Goodness of Fit Index) ≥ 0,90 0,837 
Marginal 
 
fit      
 CFI (Comparative Fit Index) ≥ 0,90 1,000 Good fit  
 Incremental Fit Index (IFI) ≥ 0,90 1,00 Good fit  
 Relative Fit Index (RFI) ≥ 0,95 0,960 good fit 
 Parsimonious Fit Measure    
     
 
PNFI (Parsimonious Normed Fit Index) Harus kecil 0,906 
Marginal 
 
fit      
 PGFI (Parsimonious Goodness Of Fit Index) Mendekati 1 0,765 Good fit  
 AIC (Akaike Information Criterion) <1640.000 851.804 Good fit  
 CAIC ( Consistent Akaike Information 
<5164.620 
1221.460   Good fit 
 
Criterion) 
   
     
 
Berdasarkan 12 parameter yang ada di Goodness of Fit, ada 9parameter yang fit dan 2 
parameter yang marginal fit. Dengan demikian model yang dibuat dapat dikatakan fit 
 
Berdasarkan path diagram jika T-value> 1,96 atau T-value<-1,96 berarti ada pengaruh 
yang signifikan antara variabel independent terhadap variabel dependent. Pada penelitian ini 
memberikan hasil bahwa ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel Adversity Quotient 
terhadap variabel kepuasan kerja karena nilai T-value 3,199 yang berarti T-value > 1,96. Hasil 
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan Jung Hee Song & Hae-
Young Woo(2015) yang memberikan hasil bahwa ada korelasi yang signifikan antara Adversity 
Quotient dengan Job Satisfactions. Korelasi yang signifikan berarti Adversity Quotient 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
 
Pengaruh adversity quotient terhadap turnover intention menunjukkan bahwa nilai T-value 
hasil penelitian adalah -3,101 berarti lebih kecil dari - 1,96 ,artinya ada pengaruh langsung 
negatif dan signifikan dari Adversity Quotient terhadap turnover intention.Berdasarkan 
persamaan structural menunjukkan bahwa semakin tinggi skor Adversity Quotient maka turnover 
intention akan menurun, sebaliknya jika skor Adversity Quotient makin rendah maka turnover 




yang dilakukan oleh Yan Tian & Xia Zhen Fan (2014) yang mengatakan bahwa Adversity 
Quotient berpengaruh secara positif dengan tingkat kemampuan beradaptasi dengan lingkungan 
kerja. Kemampuan melakukan adaptasi mengakibatkan keinginan untuk pindah/ keluar dari 
pekerjaan semakin menurun. 
 
Adversity quotient mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 
Hal ini ditunjukkan pada path diagram bahwa nilai T-value 4,863 yang berarti T-value > 1,96. 
Hasil penelitian menunjukkan adanya kemampuan karyawan PT. Petrosea untuk 
mengendalikan, mengenali asal usul masalah yang dihadapi, jangkauan karyawan dalam 
menyelesaikan permasalahan dan daya tahan untuk menyelesaikan kesulitan akan meningkatkan 
motivasi kerja karyawan. Adversity Quotient adalah kemampuan individu untuk merespons 
kesulitan. Ketika skor AQ lebih tinggi, itu berarti kemampuan untuk merespons kesulitan lebih 
tinggi sehingga Stres kerja dapat dikelola dengan baik menjadi sebuah motivasi. Meskipun 
orang-orang ini memiliki stres kerja yang tinggi, tetapi nilai AQ tinggi mereka dapat 
mengubahnya menjadi motivasi (Chao-Ying Shen,2014) 
 
Ada pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap motivasi kerja. Hal ini 
ditunjukkan dengan nilai T-value pada path diagram 3,329 yang berarti lebih besar dari 1,96. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Prof. S.K. 
Singh & Vivek Tiwari (2011),yang mengatakan ada pengaruh positif signifikan dari kepuasan 
kerja terhadap motivasi, jika kepuasan kerja meningkat maka akan diikuti dengan meningkatnya 
motivasi. 
 
Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention hal ini ditunjukkan bahwa pada 
path diagram nilai T-value = -3,964, artinya nilai T-value lebih kecil dari – 1,96. Dengan 
demikian hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif dan signifikan dari 
kepuasan kerja terhadap turnover intention. Keinginan meninggalkan pekerjaan disebabkan 
karena karyawan tidak puas dengan pekerjaan yang dimiliki, sedangkan hasil pengukuran 
kepuasan kerja karyawan PT. XYZ menggunakan metode Minnesota Satisfaction Questionaire 
mendapatkan skor 3,23 yang berarti karyawan cukup puas. PT.XYZ perlu meningkatkan tinkat 
kepuasan karyawan pada tingkat puas ataupun sangat puas, sehingga turnover bisa diminimalisir. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Shields & Ward (2001) 
yang mengatakan bahwa karyawan yang melaporkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan yang 
mereka memiliki mempunyai kemungkinan 65% lebih tinggi untuk berniat berhenti dari 
pekerjaan dibanding mereka yang melaporkan untuk puas. 
 
Motivasi kerja karyawan PT. XYZ berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention. Hasil penelitian dapat dilihat pada path diagram dimana nilai T-value -2,774. Dengan 
demikian T-value lebih kecil dari -1,96, artinya ada pengaruh positif dan signifikan dari motivasi 
kerja karyawan terhadap turnover intention.Penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Anders Dyvik & Bard Kuwaas (2008) yang mengatakan bahwa 
motivasi adalah prediktor dari turnover intention. Tingkat turnover intention akan meningkat 
untuk karyawan yang rendah motivasinya. 
 
Kesimpulan dan Saran 
 
Berdasarkan tujuan penelitian yang sudah dibuat dapat diambil kesimpulan : 
 
 
1. Ada pengaruh positif dan signifikan dari adversity quotient terhadap kepuasan kerja 
 
2. Adversity quotient karyawan PT. XYZ berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention. 
 
3. Adversity quotient berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan PT. 
Petrosea 
 
4. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja 
karyawan PT. XYZ 
 
5. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 
 
 
6. Motivasi kerja  berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnoer intention. 
 
Saran untuk PT. Petrosea : 
 
Dalam melakukan rekrutmen karyawan sebaiknya tidak hanya mengutamakan IQ dan EQ 
saja tetapi juga AQ (adversity quotient) karena AQ dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan 
motivasi kerja. Ke dua variabel ini mungkin dapat meningkatkan kinerja karyawan yang 
dapat mendatangkan profit bagi perusahaan, disamping itu dapat diharapkan untuk menekan 
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dengan judul Pengaruh Adversity Quotient, Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja terhadap 
Turnover Intention akhirnya dapat diselesaikan. Subjek penelitian adalah karyawan PT. 
XYZ yang bergerak dibidang pertambangan batu bara. 
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